













 The results of this research showed that in partial Transformational Leadership Style Principal (X1) is not significant effect on job satisfaction variable (Y). Variable Organizational Citizenship Behavior (X2) is not significant effect on job satisfaction variable (Y). Organizational Commitment variable (X3) is significant positive effect on job satisfaction variable (Y). From the results of the regression analysis as described above showed that two variables (Principal Transformational Leadership Style and Organizational Citizenship Behavior) has no significant effect on job satisfaction. While one variable that organizational commitment has significant influence on satisfaction Work






Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah (X1) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan kerja (Y). Variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Variabel Komitmen Organisasional (X3) secara parsial variabel Komitmen Organisasional (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Dari hasil analisis regresi seperti yang dijelaskan di atas menunjukkan bahwa dua variabel  (Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah dan Organisational Citizenship Behaviour) mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Sementara satu variabel yaitu Komitmen organisasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja





Organisasi sebagai unit sosial yang dengan sengaja dikelola, terdiri atas dua orang atau lebih, yang berfungsi secara realtif terus menerus untuk mencapai satu sasaran atau serangkaian sasaran bersama Robbins (2006:4). Sifat-sifat yang ada pada diri karyawan, upaya atau kemauan untuk bekerja, serta berbagai hal yang merupakan dukungan dari organisasi sangat besar artinya bagi keberhasilan kinerja karyawan (Suhardi Sigit, 2001:22). Dengan demikian setiap karyawan perlu mengetahui dengan pasti apa yang menjadi tanggung jawab utamanya, kinerja seperti apa yang harus dicapainya serta dapat mengukur sendiri sesuai indikator keberhasilannya. Kinerja sumberdaya manusia (karyawan) yang tinggi akan mendorong munculnya organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan (Krietner dan Kinicki, 2004:17).  
Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dari karyawan dan komitmen organisasi yang tinggi (Robbin dan Judge, 2007:121).  Kane &Kane (1993), Bernardin & Russell (1998), Cascio (1998) dalam Umam (2010:12) menyatakan bahwa kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi pekerjaan atau aktifitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi.  Keinginan karyawan untuk bekerja dengan kualitas yang baik dan berusaha menciptakan layanan terbaik merupakan indikasi dari Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yang dimilki oleh seorang karyawan. Organizational Citizenship Behaviour adalah sikap perilaku karyawan yang dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh perusahaan. Karyawan yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan aman terhadap pekerjaannya ( Organ et al, 2006).
Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi didapat juga jika karyawan memiliki komit- men yang tinggi. Komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang mencerminkan keinginan kuat untuk tetap berada dalam organisasi, berusaha untuk sesuai dengan keinginan organisasi serta menerima nilai dan tujuan organisasi (Luthans, 2006:22). Komitmen organisasi pada karyawan yang tinggi biasanya akan meningkatkan kinerja dan sekaligus dapat menurunkan tingkat absensi dan sebaliknya jika seorang karyawan memiliki tingkat komitmen rendah maka kinerjanya juga rendah.
Berdasarkan uraian di atas maka penelitian ini mencoba melihat hal tersebut di organisasi sekolah. Hal ini di latar belakangi oleh situasi saat ini dimana sekolah sebagai organisasi pendidikan memiliki peran sentral dalam menciptakan sumberdaya manusia yang berkualitas. Ditambah lagi dengan mulai masuknya unsur persaingan antar sesama sekolah dalam upaya untuk menunjukkan kualitas pendidikan yang lebih baik dibanding dengan lainnya. Perubahan yang terjadi dalam masyarakat dewasa ini juga sangat mempengaruhi eksistensi organisasi sekolah, baik perubahan demografi, sosial ekonomi, IPTEK, kompetisi pasar maupun sumberdaya manusianya. 
Seperti yang telah  diuraikan di atas, faktor Organizational Citizenship Behaviour (OCB), komitmen organisasi, dan kepuasan kerja, memegang peran yang penting dalam sebuah organisasi. Namun tak kalah penting juga jika kita mengkaji faktor kepemimpinan. Agar perilaku ekstra peran atau OCB ditunjukkan dengan baik, maka keefektifan peran seorang pemimpin, sangatlah diperlukan. Mannheim dan Halamish (2008) mengemukakan bahwa di antara tiga gaya kepemimpinan yang hirarkis terstruktur dari Bass dan Avolio, pemimpin yang optimal adalah orang yang menunjukkan sebagian besar gaya transformasional, sedangkan gaya transaksional dan gaya pasif-menghindari (avoiding styles) pada tingkat yang lebih rendah. Ismail et al. (2011) menyatakan bahwa pada era persaingan global, banyak organisasi menggeser paradigma gaya kepemimpinan mereka dari kepemimpinan transaksional ke kepemimpinan transformasional sebagai  cara untuk mencapai strategi dan tujuan. Gaya kepemimpinan transformasional sesuai dengan lingkungan organisasi yang dinamis (Ismail et al., 2011). Kepemimpinan transformasional dianggap efektif dalam situasi atau budaya apa pun . Penelitian Ismail et al. (2011) menunjukkan bahwa kemampuan pemimpin dalam menunjukkan gaya transformasional dalam melaksanakan fungsi-fungsi organisasi memiliki dampak yang signifikan terhadap hasil kerja serta  komitmen organisasi
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Penelitian yang menggunakan variabel OCB khusus untuk guru sekolah masih sedikit. Namun memang banyak variabel yang digunakan pada penelitian ini diambil dari beberapa penelitian atau kajian empiris yang ada pada  artikel ini.

Kajian Teoritik dan Empiris
Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan OCB
Lian dan Tui (2012) melakukan penelitian pada 347 responden yang mewakili industri seperti perusahaan jasa, manufaktur, pertambangan dan konstruksi. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap OCB bawahan. Menurut Jahangir et al. (2004), gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat pada kesediaan karyawan untuk terlibat dalam OCB. Barbuto (2005) menyatakan bahwa pengikut pemimpin transformasional memiliki rasa kepercayaan, kekaguman, Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, OCB Komitmen Organisasional kesetiaan, dan rasa hormat terhadap pemimpin dan termotivasi untuk melakukan perilaku ekstra peran atau OCB. Lamidi (2008) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh langsung yang signifikan dan positif terhadap OCB dan komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh Nguni (2005) pada sekolah-sekolah dasar dan sekolah menengah di Tanzania juga menunjukkan pengaruh yang signifikan dan positif antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku OCB dari para guru. Penelitian yang dilakukan oleh Piccolo dan Colquitt (2006) menemukan bahwa efek tidak langsung melengkapi efek langsung dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tugas dan OCB melalui mekanisme karakteristik pekerjaan, motivasi intrinsik, dan komitmen pada tujuan.

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Kepuasan Kerja
Griffith (2004) membuktikan bahwa sekolah di mana kepala sekolahnya nenerapkan gaya kepemimpinan transformasional memiliki staf sekolah yang lebih puas dengan pekerjaan mereka. Zahari dan Shurbagi (2012) melakukan penelitian terhadap karyawan dari National Oil Corporation Libya. Hasil penelitiannya menunjukkan  hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja karyawan. Al-Swidi et al. (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional telah terbukti memiliki efek signifikan pada kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan persepsi pemberdayaan karyawan. Yang dan Islam (2012) melakukan penelitian untuk menunjukkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dengan menggunakan perspektif bisnis dari balanced scorecard, dan menunjukkan hasil yang signifikan. Demikian juga halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Yang, Mu-Li (2012), menemukan bahwa dimensi kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Komitmen Organisasional
Tuna et al. (2011) melakukan penelitian pada industri rumah sakit di Turki dan menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Ismail et al. (2011) melakukan penelitian terhadap karyawan sebuah anak perusahaan AS di Malaysia Timur, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berkorelasi positif dan signifikan dengan komitmen organisasional. Demikian juga halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Farahani et al. (2011) membuktikan bahwa terdapat hubungan langsung dan positif antara kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasional. Yang, Mu-Li (2012) menemukan bahwa dimensi kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dunn et al. (2012) terhadap organisasi di AS dan Israel memberikan bukti yang mendukung bahwa perilaku pemimpin transformasional secara signifikan dan positif berhubungan dengan komitmen organisasional.

Hubungan Kepuasan Kerja dengan OCB
Menurut Robbins dan Judge (2008:113), kepuasan kerja seharusnya menjadi faktor penentu utama dari perilaku kewargaan organisasi (Organizational Citizenship Behavior-OCB) seorang karyawan. Karyawan yang puas cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang puas lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan karena mereka ingin merespons pengalaman positif mereka. Hasil studi yang dilakukan oleh MacKenzie et al. (1998) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memotivasi karyawan untuk melakukan OCB secara sukarela.Murphy et al. (2002) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap OCB. Schappe (1998) membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB. Krishnan et al. (2009) melakukan penelitian pada 85 orang staf administrasi dari lembaga pendidikan tinggi publik di Malaysia, yang menunjukkan bahwa baik kepuasan kerja intrinsik maupun kepuasan kerja ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap OCB staf. Penelitian William dan Anderson (1991) menemukan hubungan positif antara kepuasan kerja ekstrinsik dan intrinsik dengan masing-masing dimensi OCB. Mohammad et al. (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja, baik ekstrinsik dan intrinsik sangat penting dalam memprediksi perilaku kewargaan organisasi. Hasil  penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik memiliki hubungan yang positif dengan OCB-O tapi tidak dengan OCB-I.
Foote dan Tang (2008) membuktikan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan OCB terbukti signifikan. Bolon (1997) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional adalah dua variabel yang paling penting sebagai prediktor perilaku OCB. Menurut Alotaibi (2001), variabel persepsi keadilan, komitmen organisasi dan kepuasan kerja seringkali dipertimbangkan sebagai anteseden terhadap extra-role behavior dalam organisasi. Hasil penelitiannya membuktikan bahwa variabel persepsi keadilan, komitmen organisasi dan kepuasan kerja memiliki hubungan positif signifikan terhadap perilaku OCB. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Huang et al. (2012) pada perawat di rumah sakit Taiwan membuktikan bahwa rumah sakit dapat meningkatkan OCB karyawan dengan mempengaruhi organization’s ethical climate, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. Jahangir et al. (2004) membuktikan bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap OCB karyawan.  

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasional
Harrison dan Hubbard (1998) menemukan bahwa kepuasan kerja, partisipasi dalam pengambilan keputusan, dan usia adalah prediksi dari komitmen organisasional. Aydogdu dan Asikgil (2011) meneliti hubungan antara variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional, yang membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap tiga dimensi komitmen organisasional, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Hubungan positif moderat signifikan juga ditemukan antara aspek kepuasan kerja, faktor demografi, dan komitmen organisasional pada penelitian yang dilakukan oleh Azeem (2010). Penelitian yang dilakukan oleh Karim dan Rehman (2012) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan keadilan organisasi secara signifikan mempengaruhi komitmen organisasional. Karyawan yang puas cenderung lebih setia kepada organisasi mereka dan mempertahankan sikap positif terhadap pekerjaan mereka. Oleh karena itu, mereka tidak mungkin untuk mengganti pekerjaan mereka dan mereka mempertimbangkan pekerjaan yang ada lebih baik daripada yang lainnya. Andini (2006) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Demikian juga halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Koh dan Boo (2004) menunjukkan hubungan yang signifikan dan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional

Kajian Empiris
Merry Ristiana M (2013) menemukan bahwa Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positip dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positip dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.  Kepuasan kerja mempunyai pe- ngaruh positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.  Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai pengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar.
Penelitian Tri Astuti  Rahmatun anag Kristyanto (2014) menemukan  bahwa  (1) gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. (2) gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.   (3) komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  (4) komitmen organisasi sebagai variabel mediasi tidak mempengaruhi hubungan gaya kepemimpinan transformasional terhadap OCB di Master D Restoran Wilayah Surabaya I. 

Metode Penelitian
Penelitian ini berlokasi di Sekolah Menengah Pertama Negeri 1 Kota Sorong Provinsi Papua Barat.  Sampel adalah guru-guru yang bekerja di Sekolah Menengah Pertama Negeri 1 Kota Sorong Provinsi Papua Barat yang berjumlah 44 orang (tidak termasuk kepala sekolah dan peneliti. sejumlah 30  responden.   Variabel yang digunakan adalah Y : Kepuasan Kerja
X1 : Gaya Kepemimpinan Trnasformasional, X2 : OCB dan X3 : Komitmen Organisasional. Untuk tehnik analisis yang digunakan adalah regresi berganda.

Pembahasan 
Uji Validitas Dan Reliabilitas
Hasil analisis bahwa  semua item instrumen adalah valid karena memiliki nilai probabilita (sig) kurang dari 0,05, dengan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel. Demikian juga dengan uji realibilitas bahwa semua item memiliki nilai Alpha Cronbach di atas 0,6. Ini berarti semua item adalah reliabel. Dengan demikian keseluruhan item instrumen pertanyaan (kuesioner) dapat digunakan untuk penelitian.

Uji Asumsi Klasik
Model regresi tidak terdeteksi adanya multikolinieritas (antar variabel bebas dalam model berkorelasi kuat) karena nilai VIF (Variance Inflating Factor) < 5. Juga tidak terdapat gejala heterokesdastisitas oleh karena titik titik menyebar secara acak  dan tidak menunjukkan pola tertentu. Untuk uji normalitas terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, maka dapat disimpulkan model regresi memenuhi unsur normalitas.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Dari nilai Fhitung menunjukkan nilai sebesar 33.664 dengan signifikansi F= 0.000. Jadi Sig F < 5% (0,000<0,05). Artinya bahwa secara bersama-sama variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional kepala Sekolah (X1), Organizational Citizenship Behaviour (X2) dan Komitmen Organisasional (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y).
Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah (X1) nilai thitung sebesar 1.694 dengan probabilitas sebesar 0,102. Karena nilai probabilita (sig) t > 5% (0,102>0,05) maka secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah (X1) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan kerja (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah terhadap Kepuasan Kerja ditolak. Variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) memiliki nilai thitung sebesar 0.648 dengan probabilitas sebesar 0.523. Karena nilai probabilitas (sig) t > 5% (0.523>0,05) maka secara parsial variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Organisational Citizenship Behaviour terhadap kepuasan kerja ditolak.




Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut: (1) Secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah (X1) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan kerja (Y). Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah terhadap Kepuasan Kerja ditolak. (2) Variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) memiliki nilai thitung sebesar 0.648 dengan probabilitas sebesar 0.523. Karena nilai probabilitas (sig) t > 5% (0.523>0,05) maka secara parsial variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Organisational Citizenship Behaviour terhadap kepuasan kerja ditolak. (4) Variabel Komitmen Organisasional (X3) memiliki nilai thitung sebesar 7.985 dengan probabilitas sebesar 0.000 .Karena nilai probabilitas (sig) t < 5% (0,000<0,05) maka secara parsial variabel Komitmen Organisasional (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja diterima. (5) Dari hasil analisis regresi seperti yang dijelaskan di atas menunjukkan bahwa dua variabel  (Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah dan Organisational Citizenship Behaviour) mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Sementara satu variabel yaitu Komitmen organisasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan maka dapat direkomendasikan bahwa pihak sekolah perlu memperhatikan faktor komitmen dari setiap guru yang mengajar. Dalam pengertian faktor-faktor yang mendorong sehingga guru itu memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja perlu diupayakan, oleh karena faktor-faktor tersebut mempengaruhi kepuasan kerja dari guru itu
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